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ABSTRACT 

This research, entitled Quality of Work Life Affecting Work Performance of Personnel: A Case Study of the 

Passenger Transport Bureau, Department of Land Transport, aimed to 1) examine the level of quality of work 

life of personnel at the Passenger Transport Bureau, 2) examine the level of work performance of personnel 

at the Passenger Transport Bureau, 3) compare work performance classified by personal factors, and 4) 

investigate the quality of work life affecting work performance of personnel at the Passenger Transport Bureau. 

This study employed a quantitative research design. The sample consisted of 96 personnel of the Passenger 

Transport Bureau, Department of Land Transport. Data were collected using a questionnaire. The statistical 

methods used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 

analysis of variance and multiple regression analysis. The research findings revealed that 1) the overall quality 

of work life of personnel at the Passenger Transport Bureau was at the highest level; 2) the overall work 

performance of personnel was also at the highest level; 3) personnel with different position levels, position 

types, family responsibilities or dependents, and experience in public service had significantly different work 

performance at the .05 level, whereas personnel with different gender, age, marital status, educational level, 

length of government service, and income level did not have significantly different work performance at the .05 

level; and 4) among the dimensions of quality of work life, the work environment was the only variable that 

positively affected work performance at the .05 level. Meanwhile, appropriate compensation and benefits, career 

security and advancement, relationships with supervisors and colleagues, work-life balance, and job satisfaction 

did not significantly affect work performance when considered together in the multiple regression model. The 

findings of this study highlight the importance of improving the quality of work life, particularly the work 

environment. A safe, appropriate, and supportive work environment, including adequate tools, equipment, work 

systems, and a positive workplace atmosphere, is directly associated with enhancing personnel work 

performance. The results can be used as guidelines for improving human resource management, allocating 

work-related resources, developing work support systems, and enhancing the quality of public service delivery 

at the Passenger Transport Bureau, Department of Land Transport. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัเรื่อง คุณภาพชวีติในการปฏบิตัิงานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร กรณีศกึษาสํานักการ

ขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดบัคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานของบุคลากร

สํานักการขนส่งผู้โดยสาร 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร 3) 

เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร 4) ศกึษาคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่ม

ตวัอย่าง คอื บุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก จาํนวน 96 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล คอื แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติเชงิอนุมาน ได้แก่ การทดสอบ t-test, F-test (One-way ANOVA) และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคณู 

ผลการวจิยัพบวา่ 1) คุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนกัการขนสง่ผูโ้ดยสาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

2) ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 3) บุคลากรทีม่รีะดบั

ตาํแหน่ง ประเภทตาํแหน่ง ภาระครอบครวัหรอืผูอ้ยูใ่นอุปการะ และประสบการณ์ในการใหบ้รกิารประชาชนแตกต่างกนั 

ยกเวน้เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อายุราชการ และระดบัรายไดไ้ม่แตกต่างกนั 4) คุณภาพชวีติในการ

ปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นตัวแปรเดียวที่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทํางาน ส่วน

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความมัน่คงและความก้าวหน้า ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความ

สมดุลระหว่างชวีติการทาํงานกบัชวีติส่วนตวั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

อยา่งมนียัสาํคญั 

การศกึษาครัง้นี้ชี้ให้เห็นว่า การพฒันาคุณภาพชวีติในการปฏิบตัิงานมคีวามสําคญัต่อประสทิธภิาพการทํางานของ

บุคลากร โดยเฉพาะการจดัสภาพแวดล้อมในการทํางานใหเ้หมาะสมและเอื้อต่อการปฏบิตังิาน รวมถงึการสนับสนุน

เครื่องมอื อุปกรณ์ และระบบงาน ผลการวจิยัสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อ

ยกระดับระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานและคุณภาพการให้บริการประชาชนของสํานักการขนส่งผู้โดยสารให้มี

ประสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
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บทนํา 

องคก์รภาครฐัในปัจจุบนัตอ้งเผชญิกบัความเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ ทัง้ดา้นเทคโนโลย ีความคาดหวงัของประชาชน 

ขอ้จํากดัดา้นทรพัยากร และแรงกดดนัด้านประสทิธภิาพในการให้บรกิารสาธารณะ หน่วยงานภาครฐัจงึจําเป็นต้อง

บรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้คีวามพรอ้มทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ ทศันคต ิแรงจงูใจ และคุณภาพชวีติในการทาํงาน เพราะ

บุคลากรเป็นกลไกสาํคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิของรฐัใหเ้กดิผลสาํเรจ็ 

กรมการขนสง่ทางบกเป็นหน่วยงานภายใตก้ระทรวงคมนาคม มภีารกจิสาํคญัในการกาํกบั ดแูล ตรวจสอบ และสง่เสรมิ

ระบบการขนส่งทางบกใหม้คีวามปลอดภยั สะดวก ทัว่ถงึ และมมีาตรฐาน ส่วนสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสารเป็นหน่วยงาน

ทีม่ภีารกจิเกีย่วขอ้งโดยตรงกบัการจดัระบบและกาํกบัดแูลการขนสง่ผูโ้ดยสาร การกาํหนดหลกัเกณฑ ์การประสานงาน

กบัผูป้ระกอบการ และการใหบ้รกิารประชาชน ลกัษณะภารกจิดงักล่าวตอ้งอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู ้ความรบัผดิชอบ 

ความรวดเรว็ ความถูกตอ้ง และความสามารถในการใหบ้รกิารประชาชนอยา่งมคีุณภาพ 

อย่างไรกต็าม ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรไม่ไดข้ึน้อยู่กบัความสามารถเฉพาะบุคคลเพยีงอย่างเดยีว แต่ยงั

เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมัน่คงและความก้าวหน้า 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความสมดุลระหว่างชวีติการทาํงานกบั

ชวีติส่วนตวั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน แนวคดิคุณภาพชวีติในการทํางานของ Walton (1973) และ Cascio 

(2020) ชี้ใหเ้หน็ว่า การทํางานทีม่คีุณภาพควรเอื้อต่อความเป็นอยู่ทีด่ขีองบุคลากรและสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

จากความสาํคญัดงักล่าว ผูว้จิยัจงึศกึษาคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา สํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการขนส่งทางบก เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจกัษ์สําหรบัใช้ประกอบการ

พฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคล การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และการยกระดบัคุณภาพการใหบ้รกิาร

ประชาชนของหน่วยงานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานหรอื Quality of Work Life: QWL เป็นแนวคดิทีมุ่่งอธบิายสภาพการทํางานและ

ประสบการณ์ของบุคลากรทีส่่งผลต่อความสุข ความพงึพอใจ ความมัน่คง และความสามารถในการปฏบิตังิาน Walton 

(1973) เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ 8 ด้าน เช่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีป่ลอดภยั โอกาสในการพฒันา ความมัน่คงและความกา้วหน้า ความสมัพนัธท์างสงัคมใน

องค์กร สทิธแิละความเป็นธรรม ความสมดุลระหว่างชวีติการทํางานกบัชวีติส่วนตวั และความเกี่ยวขอ้งของงานต่อ

สงัคม ขณะที่ Cascio (2020) ให้ความสําคญักับการออกแบบระบบงานและการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่เอื้อต่อ

แรงจงูใจ ความผกูพนั และผลติภาพของบุคลากร 

ในการวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบริบทของสํานักการขนส่ง

ผูโ้ดยสาร โดยกําหนดเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม 2) ความมัน่คงและความกา้วหน้าใน

อาชพี 3) สภาพแวดล้อมในการทํางาน 4) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 5) ความสมดุลระหว่าง

ชวีติการทาํงานกบัชวีติสว่นตวั และ 6) ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

ดา้นประสทิธภิาพการทํางาน แนวคดิของ Borman และ Motowidlo (1997) อธบิายว่า ผลการปฏบิตังิานของบุคลากร

ประกอบด้วยผลการปฏบิตังิานตามหน้าที่หลกั และพฤตกิรรมเชงิบรบิทที่สนับสนุนการดําเนินงานขององค์กร ส่วน 

Koopmans (2015) เห็นว่าการวดัผลการปฏิบตัิงานรายบุคคลควรครอบคลุมพฤติกรรมการทํางานหลายมติิ ไม่ใช่

พจิารณาเพยีงปรมิาณงานเท่านัน้ งานวจิยันี้จงึกาํหนดประสทิธภิาพการทาํงานเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ปรมิาณงาน คุณภาพ

งาน ความรวดเรว็และทนัเวลา ความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่การใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ และการใหบ้รกิารประชาชน 
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สําหรับ ปัจจัยส่ วนบุคคล งานวิจัยของ  Hendrawijaya (2019) และ  Maake (2025) สนับสนุนว่ า ปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตรแ์ละลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ ระดบัการศกึษา อายุงาน ประสบการณ์ทํางาน และภาระครอบครวั 

สามารถนํามาอธบิายความแตกต่างของประสบการณ์ทํางานและผลการปฏบิตังิานของบุคลากรได ้ในบรบิทของสาํนัก

การขนส่งผู้โดยสาร ปัจจยัส่วนบุคคลจงึเป็นขอ้มูลสําคญัในการวเิคราะห์ว่าบุคลากรกลุ่มต่างๆ มปีระสทิธภิาพการ

ทาํงานแตกต่างกนัหรอืไม ่

สมมติฐานการวิจยั 

1) ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วน

บุคคล อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

2) คุณภาพชวีติในการปฏบิตัิงานส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสํานักการขนส่งผู้โดยสาร กรมการ

ขนสง่ทางบก อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบคุคล   

1) เพศ6) ประเภทตาํแหน่ง   

2) อาย7ุ) อายรุาชการ   

3) สถานภาพสมรส8) ระดบัรายได ้  ประสิทธิภาพการทาํงานของบคุลากร 

4) ระดบัการศกึษา9) ภาระครอบครวัหรอืผูอ้ยูใ่นอุปการะ  1) ดา้นปรมิาณงาน 

5) ระดบัตาํแหน่ง10) ประสบการณ์ในการใหบ้รกิารประชาชน  2) ดา้นคุณภาพงาน 

  3) ดา้นความรวดเรว็และทนัเวลา 

คณุภาพชีวิตในการปฏิบติังาน  4) ดา้นความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่

1) คา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม  5) ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 

2) ความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชพี  6) ดา้นการใหบ้รกิารประชาชน 

3) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   

4) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน   

5) ความสมดุลระหวา่งชวีติการทาํงานกบัชวีติสว่นตวั   

6) ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน   

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสาํรวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้นี้ คอื บุคลากรสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก จํานวน 96 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการ

วิจัยอย่างแท้จริง โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ประกอบด้วย

ขา้ราชการประเภททัว่ไป ขา้ราชการประเภทวชิาการ ลกูจา้งประจาํ และพนกังานราชการ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 

สว่น ไดแ้ก่ สว่นที ่1 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคล สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิาน และสว่นที ่3 

แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการทํางาน โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ใช้มาตรวดัแบบ Likert Scale 5 

ระดบั ตัง้แต่ระดบัน้อยทีสุ่ดถงึระดบัมากทีสุ่ด ผูว้จิยัตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืโดยการทดลองใชก้บักลุ่มทีม่ลีกัษณะ

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน และการทดสอบความเชื่อมัน่ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) คา่ทีย่อมรบัไดอ้ยู่ที ่0.70 ซึง่ไดค้า่ความน่าเชือ่ถอืได ้(Reliability) เท่ากบั 0.955 ซึง่อยูใ่นระดบัสงู 

จึงถือได้ว่าแบบสอบถามของงานวจิยันี้มคีวามถูกต้องและเชื่อถือได้ การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
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Statistics) ใช้แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การ

เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่แบบอสิระ (Independent Sample t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์

การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหค์า่ความเชือ่มัน่ (Cronbach's Alpha) แยกเป็นรายดา้น  

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (QWL)  Cronbach's Alpha การแปลผล 

1) คา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม .943 ดมีาก 

2) ความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชพี .793 ยอมรบัได/้ด ี

3) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .523 ตํ่า 

4) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน .793 ยอมรบัได/้ด ี

5) ความสมดุลระหวา่งชวีติการทาํงานกบัชวีติสว่นตวั .771 ยอมรบัได/้ด ี

6) ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน .826 ด ี

คณุภาพชีวิตในการปฏิบติังานโดยรวม .922 ดีมาก 

ประสิทธิภาพการทาํงาน (Performance)  Cronbach's Alpha การแปลผล 

1) ดา้นปรมิาณงาน .574 คอ่นขา้งตํ่า 

2) ดา้นคุณภาพงาน .921 ดมีาก 

3) ดา้นความรวดเรว็และทนัเวลา .793 ยอมรบัได/้ด ี

4) ดา้นความรบัผดิชอบต่อหน้าที ่ .898 ด ี

5) ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ .610 คอ่นขา้งตํ่า 

6) ดา้นการใหบ้รกิารประชาชน .921 ดมีาก 

ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม .943 ดีมาก 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มจีํานวน 55 

คน (รอ้ยละ 57.3) มอีายุอยู่ระหว่าง 29-45 ปี จาํนวน 50 คน (รอ้ยละ 52.1) มสีถานภาพโสด มจีาํนวน 66 คน (รอ้ยละ 

68.8) มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมจีํานวน 52 คน (รอ้ยละ 54.2) มรีะดบัตําแหน่งปฏบิตักิาร มจีํานวน 28 คน (รอ้ย

ละ 29.2) มปีระเภทตําแหน่งวชิาการ มจีาํนวน 46 คน (รอ้ยละ 47.9) มอีายุราชการตํ่ากว่า 5 ปี มจีาํนวน 56 คน (รอ้ย

ละ 58.3) มรีะดบัรายไดต่้อเดอืน 15,000-25,000 บาท มจีํานวน 53 คน (รอ้ยละ 55.2) มภีาระครอบครวัหรอืผู้อยู่ใน

อุปการะ มจีาํนวน 52 คน (รอ้ยละ 54.2) และมปีระสบการณ์ในการใหบ้รกิารประชาชน มจีาํนวน 93 คน (รอ้ยละ 96.9)  

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูคุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของบุคลากร กรณีศกึษา สาํนัก

การขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก พบว่า (1) คุณภาพชวีติในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่เหมาะสม ความมัน่คงและความก้าวหน้าในอาชีพ สภาพแวดล้อมในการทํางานความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิตส่วนตัว และความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิาน เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมคี่าเฉลีย่สงูสุด (X� = 4.88, SD = 0.295) 

รองลงมา คอื ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน (X� = 4.83, SD = 0.375) ความมัน่คงและความกา้วหน้า

ในอาชพี (X� = 4.83, SD = 0.378) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (X� = 4.74, SD = 0.520) ความสมดุลระหว่างชวีติการ

ทาํงานกบัชวีติส่วนตวั (X� = 4.61, SD = 0.754) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าทีสุ่ด คอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม 
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(X� = 4.45, SD = 0.871) ตามลําดบั (2) ประสิทธิภาพการทํางาน ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ

รบัผดิชอบต่อหน้าที ่มคี่าเฉลีย่สงูสุด (X� = 4.94, SD = 0.216) รองลงมา คอื ดา้นการใหบ้รกิารประชาชน (X� = 4.92, 

SD = 0.268) ดา้นปรมิาณงาน (X� = 4.88, SD = 0.339) ดา้นคุณภาพงาน (X� = 4.87, SD = 0.329) ดา้นความรวดเรว็

และทนัเวลา (X� = 4.86, SD = 0.361) และดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ตํ่าทีส่ดุ คอื ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ (X� = 4.81, SD 

= 0.401) ตามลาํดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ระดบัตําแหน่ง ประเภทตําแหน่ง ภาระ

ครอบครวัหรอืผูอ้ยู่ในอุปการะ และประสบการณ์ในการให้บรกิารประชาชน ส่งผลทําใหป้ระสทิธภิาพการทํางานของ

บุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อายรุาชการ 

และระดบัรายได ้ไมท่าํใหป้ระสทิธภิาพการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั 

จากตารางที ่2 พบว่า คุณภาพชวีติในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการทํางาน (B = 0.234, t = 2.294, Sig. 

= .004 ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการทํางาน โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการทํางานได้

รอ้ยละ 43.60 (Adjusted R2 = .398) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 1.403 .164 

อาย ุ F-test 0.981 .405 

สถานภาพสมรส F-test 0.277 .842 

ระดบัการศกึษา F-test 1.990 .143 

ระดบัตาํแหน่ง F-test 3.160 .007* 

ประเภทตาํแหน่ง F-test 5.230 .002* 

อายรุาชการ F-test 1.590 .197 

ระดบัรายได ้ F-test 1.270 .289 

ภาระครอบครวัหรอืผูอ้ยูใ่นอุปการะ t-test 2.08 .040* 

ประสบการณ์ในการใหบ้รกิารประชาชน t-test 3.14 < .001* 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสํานักการ

ขนสง่ผูโ้ดยสาร กรมการขนสง่ทางบก 

ตวัแปร B Std. 

Error 

Beta t Sig. Tolerance VIF 

คา่คงที ่(Constant) 3.135 .509 - 6.160 <.001 - - 

คา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม .008 .049 .026 .166 .868 0.259 3.87 

ความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชพี .014 .097 .019 .149 .882 0.360 2.78 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .243 .083 .457 2.924 .004* 0.260 3.85 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

รว่มงาน 

-.100 .111 -.135 -.895 .373 0.276 3.62 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานกับชีวิต

สว่นตวั 

.080 .053 .219 1.500 .137 0.297 3.37 
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ตวัแปร B Std. 

Error 

Beta t Sig. Tolerance VIF 

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน .121 .133 .129 .911 .365 0.312 3.20 

R = 0.660, R² = 0.436, Adjusted R² = 0.398, F = 11.500, RMSE = 0.207, Sig. = <.001 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากรปฏบิตังิานในหน่วยงานราชการที่มคีวามมัน่คง มโีครงสร้างตําแหน่งและเสน้ทางการ

ทาํงานทีช่ดัเจน ทาํใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิาน อยา่งไรกต็าม ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม

มคีา่เฉลีย่ตํ่ากวา่ดา้นอื่น ซึง่สะทอ้นวา่หน่วยงานควรใหค้วามสาํคญักบัการดแูลสวสัดกิารของบุคลากร 

ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยเฉพาะดา้นความรบัผดิชอบต่อหน้าทีแ่ละดา้น

การใหบ้รกิารประชาชน แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรมจีติสํานึกในการปฏบิตังิานราชการ มคีวามตัง้ใจในการทํางาน และ

ตระหนักถงึบทบาทในการใหบ้รกิารประชาชน ซึง่สอดคลอ้งกบัภารกจิของสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ

กาํกบัดแูลผูป้ระกอบการขนสง่และการบรกิารประชาชนโดยตรง 

แมผ้ลการวจิยัจะพบว่า ค่าเฉลีย่ทีส่งูมากในทุกมตินิัน้ อาจสะทอ้นถงึวฒันธรรมองคก์รหรอืความเกรงใจในการใหข้อ้มลู 

ซึง่สง่ผลต่อความแปรปรวน (Variance) ของขอ้มลูทีล่ดน้อยลง  

ผลการเปรยีบเทยีบตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ระดบัตําแหน่ง ประเภทตําแหน่ง ภาระครอบครวัหรอืผูอ้ยู่ในอุปการะ 

และประสบการณ์ในการใหบ้รกิารประชาชน ทาํใหป้ระสทิธภิาพการทาํงานแตกต่างกนั ผลดงักล่าวสะทอ้นวา่ ลกัษณะ

งาน บทบาทหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และประสบการณ์ตรงในการใหบ้รกิารประชาชน มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

ของบุคลากรมากกว่าปัจจยัทัว่ไป เช่น เพศ อายุ หรอืรายได ้โดยเฉพาะประสบการณ์ในการให้บรกิารประชาชน ซึ่ง

เกีย่วขอ้งกบัทกัษะการสือ่สาร การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า และการเขา้ใจความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นตัวแปรเดียวของคุณภาพชีวิตในการ

ปฏบิตังิานที่ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรสํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก 

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่บรบิทของสาํนักการขนส่งผูโ้ดยสารมภีารกจิดา้นการกํากบัดแูลผูป้ระกอบการ

ขนส่ง การบงัคบักฎหมาย และการใหบ้รกิารประชาชนโดยตรง ลกัษณะงานดงักล่าวจาํเป็นตอ้งอาศยัสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิาน ทัง้ดา้นสถานที ่ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เครื่องมอืและอุปกรณ์ รวมถงึบรรยากา

ศการทํางานทีส่นับสนุนการสื่อสารและการประสานงาน เนื่องจากปัจจยัเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อความรวดเรว็ ความ

ถูกต้อง และคุณภาพของการให้บรกิารประชาชน จงึอาจมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการทํางานมากกว่าปัจจยัด้านอื่น 

ในขณะทีต่วัแปรดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชพี ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน ความสมดุลระหว่างชวีติการทํางานกบัชวีติส่วนตวั และความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไม่พบว่ามี

อทิธพิลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน เมื่อวเิคราะหร์่วมกนัในแบบจาํลองการถดถอยพหุคณู ผลดงักล่าวสามารถอธบิาย

ไดด้ว้ย ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1968) ซึ่งเสนอว่า ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน และสวสัดกิารเป็น ปัจจยั

คํ้าจุน (Hygiene Factors) ทีม่หีน้าทีป้่องกนัความไม่พงึพอใจมากกว่าการสรา้งแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันัน้ ในบรบิท

ราชการไทยที่มรีะบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารตายตวั ปัจจยัเหล่านี้ถูกมองว่าเป็น "พื้นฐานที่ต้องมอียู่แล้ว" จงึไม่ใช่

ตวักระตุน้ใหเ้กดิประสทิธภิาพทีเ่พิม่ขึน้เหมอืนกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton ที่ระบุว่าสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัของคุณภาพชวีติในการทํางาน และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Cascio ทีม่องว่าคุณภาพชวีติในการ

ทาํงานมคีวามเชื่อมโยงกบัผลติภาพและผลลพัธข์ององคก์าร นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Easton และ Van 
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Laar ทีใ่หค้วามสาํคญักบัสภาพการทาํงาน ทรพัยากร และความปลอดภยัในฐานะองคป์ระกอบของคุณภาพชวีติในการ

ทํางาน รวมถึงสอดคล้องกับงานวจิยัที่พบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน วฒันธรรมองค์กร ความสมัพนัธ์ การ

ฝึกอบรม ค่าตอบแทน และความมัน่คงเป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบัความเป็นอยู่และศกัยภาพในการทํางานของ

บุคลากร ส่วนงานวจิยัทีส่อดคลอ้งอย่างชดัเจนเป็นของ Leblebici (2012) โดยสรุปว่า สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็น

ปัจจยัสําคญัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร ทัง้ในด้านการจดัสภาพแวดล้อมทางกายภาพ การ

จดัหาเครือ่งมอืและอุปกรณ์ทีเ่หมาะสม ตลอดจนการสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีส่ง่เสรมิการสือ่สาร การทาํงานรว่มกนั 

และการสนับสนุนจากผู้บรหิาร ซึ่งเป็นประเด็นที่สํานักการขนส่งผูโ้ดยสาร กรมการขนส่งทางบก ควรนําไปใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคล เพื่อยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและคุณภาพการใหบ้รกิาร

ประชาชนต่อไป 

ผลการตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) โดยพิจารณาค่า Tolerance และ 

Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า ค่า Tolerance ของตวัแปรทุกตวัอยู่ระหว่าง 0.259-0.360 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์

ขัน้ตํ่า .20 และค่า VIF อยู่ระหว่าง 2.78-3.87 ซึ่งตํ่ากว่าเกณฑ์ 5.00 แสดงให้เห็นว่าไม่พบปัญหา Multicollinearity 

ดงันัน้ การทีต่วัแปรส่วนใหญ่ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานจงึไม่ไดเ้กดิจากความสมัพนัธก์นัเองของตวัแปรอสิระ 

แต่สะทอ้นอทิธพิลทีแ่ทจ้รงิของตวัแปรในแบบจาํลอง 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) ผู้บรหิารสํานักการขนส่งผู้โดยสารควรให้ความสําคญักบัการพฒันาสภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นลําดบัแรก 

โดยเฉพาะการจดัหาอุปกรณ์ เครื่องมอื เทคโนโลย ีและระบบงานทีช่่วยลดขัน้ตอนซํ้าซ้อน เพิม่ความรวดเรว็ และลด

ขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน  

2) ผู้บรหิารสํานักการขนส่งผู้โดยสารควรพฒันาระบบสนับสนุนการทํางานด้านดจิิทลั เช่น ระบบฐานขอ้มูล ระบบ

ตดิตามงาน ระบบเอกสารอเิลก็ทรอนิกส ์และระบบบรกิารทีเ่ชื่อมโยงขอ้มูลระหว่างหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

3) ผู้บรหิารสํานักการขนส่งผู้โดยสารควรออกแบบการพฒันาบุคลากรให้เหมาะสมกับระดบัตําแหน่งและประเภท

ตําแหน่ง เพราะผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัดงักล่าวทําใหป้ระสทิธภิาพการทํางานแตกต่างกนั เช่น หลกัสตูรสาํหรบัสาย

วชิาการควรเน้นการวเิคราะหข์อ้มลูและกฎหมาย สว่นหลกัสตูรสาํหรบัผูป้ฏบิตังิานบรกิารควรเน้นการสือ่สาร การแกไ้ข

ปัญหา และการใหบ้รกิารประชาชน  

4) ผู้บรหิารสํานักการขนส่งผู้โดยสารควรใช้บุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการให้บรกิารประชาชนเป็นพี่เลี้ยงหรือผู้

ถ่ายทอดความรูแ้ก่บุคลากรรุน่ใหม ่เพือ่พฒันาทกัษะการใหบ้รกิาร การควบคุมอารมณ์ การอธบิายขอ้มลู และการแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะหน้า  

5) ผูบ้รหิารสํานักการขนส่งผูโ้ดยสารควรใหค้วามสําคญักบับุคลากรที่มภีาระครอบครวัหรอืผูอ้ยู่ในอุปการะ โดยอาจ

พจิารณามาตรการสนับสนุนดา้นสวสัดกิาร การใหค้ําปรกึษา การบรหิารภาระงาน และกจิกรรมส่งเสรมิสมดุลระหว่าง

ชวีติการทาํงานกบัชวีติสว่นตวั 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรขยายการศึกษาไปยงัหน่วยงานอื่นของกรมการขนส่งทางบก เช่น สํานักการขนส่งสินค้า สํานักงานขนส่ง

กรุงเทพมหานครพืน้ทีต่่างๆ หรอืสาํนกังานขนสง่จงัหวดั เพือ่เปรยีบเทยีบผลการวจิยัในบรบิททีแ่ตกต่างกนั  

2) ควรใช้การวจิยัแบบผสมผสาน โดยเพิม่การสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผู้บรหิาร หวัหน้างาน และบุคลากร เพื่ออธบิาย

เหตุผลเชงิลกึวา่เหตุใดสภาพแวดลอ้มในการทาํงานจงึเป็นปัจจยัสาํคญัทีสุ่ดทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน  

3) ควรใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากหลายแหล่งเช่น การประเมินจากผู้บงัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือข้อมูลผลการ

ปฏบิตังิานจรงิ เพือ่ลดอคตจิากการประเมนิตนเอง 
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4) ควรพฒันาแบบสอบถามใหม้มีาตรวดัทีส่ามารถจําแนกความคดิเหน็ไดล้ะเอยีดขึน้ หรอืใชก้ารวจิยัแบบผสมผสาน 

(Mixed Methods) เพือ่ชว่ยลดผลกระทบของ Ceiling Effect และอธบิายผลการวจิยัเชงิลกึไดด้ยีิง่ขึน้ 
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